Den vanskelige samtale

"Den vanskelige samtale” er den samtale, du gver dig pa igen og igen i dit hoved. Det er den samtale,
der kan give dig sgvnlgse naetter og hovedpine. Det er individuelt, hvorndr vi synes, en samtale er van-
skelig og hvorfor, vi synes, den er vanskelig. Noget af det, der kan ggr en samtale vanskelig er:

= Atdet ofte er om personlige forhold.

= Atdu frygter for medarbejderens reaktioner.

» Atdu frygter din egen reaktion pa medarbejderens evt. grad, vrede, tavshed...
» Atdu frygter for efterfglgende reaktioner fra de andre medarbejdere.

= Atduikke har troen p3, at tingene vil blive sendret.

= At duikke har forberedt klare mal for, hvad der skal eendres.

Nar du skal aftholde en vanskelig samtale, skal du tenke, at den bestar af tre trin:
Forberedelse til, gennemfgrelse af og opfslgning pa samtalen.

Forberedelse

Nar tvivlen rader - falder sagen!

Det er vigtigt, at du er godt forberedt til samtalen, sa du ikke kommer til at fremsta tvivlende og usik-
ker. Nedenstaende er hensigtsmaessigt at forberede dig pa inden samtalen.

= Er problemet stort nok til at gribe ind? Overvejelsen giver en Kklar forstaelse af, hvori proble-
met ligger.

= Hvad er malet med samtalen? Hvad skal medarbejderen ggre anderledes?

= Hvilke Igsningsmodeller ser du? Her er det vigtig ikke at lase dig fast, da madlet er at fa en dia-
log omkring lgsningen pa problemet.

= Hvilke konsekvenser (sanktioner) ser du, hvis ikke medarbejderen zendrer adfaerd?

= Hvordan vil du reagere pa grad, tavshed, vrede mv.?

= Hvordan har du det med at skulle afholde samtalen? Accepter at det er sveert!

= Hyvilke ressourcer ser du i medarbejderen? Hvad kan der bygges videre pa?

= Hvor skal samtalen aftholdes? Sa I sidder uforstyrret og roligt.

= Hvordan vil du indkalde til samtalen? Skriftligt? Mundtligt?

= Hvad er for en slags samtale? Hvor skal det dokumenteres?

Et andet godt rad er at gve samtalen igennem for dig selv. Det er altid godt at have sagt de vigtigste
budskaber hgjt et par gange, sa du til samtalen kan udtrykke dig klart og tydeligt - uden omsvgb og
usikkerhed.

Forberedelsen vil ggre dig malrettet og tydelig!

Gennemfgrelse

Selv om det er vigtig ikke at udskyde en vanskelig samtale for leenge, bgr du fgrst tage samtalen, nar du
er afklaret og velforberedt. P4 den made bliver samtalen ogsa lidt mindre afskraekkende. Nedenstaen-
de er vigtige elementer under selve samtalen:

»  Fremlaeg problemet i klare og preecise vendinger



» Vzr meget konkret i dine udsagn. Giv eksempler!

* Undga ord som "altid” og "aldrig”

» Tag styring under samtalen. Men skab plads til dialog.

» Undersgg medarbejderens oplevelse af problemet. Kan I finde frem til et feelles udgangspunkt?

= Vis atdu tror pd, at medarbejderen kan sndre sig.

= Hold fokus pa fremtiden. Bring det i spil, som medarbejderen er god til og byg videre pa det.

= Lav konkrete aftaler med medarbejderen? Hvem ggr hvad og hvornar? Lav aftale for opfglg-
ning. Skriv det ned!

= Ved slut sikre dig at dit budskab er forstaet.

Aktiv lytning

Du skal forsgge at finde en balance, hvor du bade tager styring, sa [ holder Jer til emnet, og hvor du
ogsa lader medarbejderen udtrykke sig. Du kan lytte aktivt til medarbejderen ved at forsgge at forsta
meningen med det, der bliver sagt. Det vil sige, du undersgger:

* Hvad forsgger medarbejderen at forteelle dig?
= Hvordan oplever medarbejderen situationen?
= Hvad betyder det fortalte for medarbejderen?

Malet med aktiv lytning er at signalere:

= Jegrespekterer dine tanker og oplevelser - Ogsa selvom jeg ikke er enig med dig.
= Jeg forsgger ikke at fordgmme dig - Jeg forsgger at forsta dig.

Eksempler p3a, hvad der er hensigtsmaessigt at sige

* "Jeg har gnsket at fa denne snak med dig, fordi jeg har besluttet, at der skal ske en @endring af

= "Jeger ngdt til at fortaelle dig, at jeg ikke kan acceptere ... Og at dette skal laves om ...”

= "Det, jegvil have, der skal ske, er ...”

= "Malet med samtalen er derfor, at vi far en aftale om, hvordan det skal ske i praksis”

= "Jegvil gerne have dig til at tage del i, hvordan tingene kan blive zendret”... Hvordan mener du,
det kan ggres?”

= "Viskal ikke drgfte, om det skal sendres, men udelukkende om hvordan”

= "Jeg er ngdt til at komme tilbage til det, det drejer sig om ...”

Eksempler p3a, hvad du bgr undga

* "Du kan maske selv geette, hvorfor jeg gnsker at tale med dig?”
= ”"Du kan ikke tillade dig ...”

= ”"Deterikke til at holde ud, nar du ...”

* "Du tager overhovedet ikke hensyn til ...”



Tre typiske reaktionsmgnstre
Du ved naturligvis ikke, hvordan medarbejderen vil reagere pa dit budskab, men groft sagt vil du ty-
pisk mgde én af disse tre reaktioner:

Medspiller Medarbejderen anerkender, at der er et problem og vil gerne veaere med til at finde en
lgsning pa problemet. Her kan samtalen bruges til at opstille mal for problemets lgsning.
Det skal veere realistiske og malbare mal. Forslag bgr sd vidt muligt komme fra medar-
bejderen selv og kan med fordel bygge videre pa noget positivt, medarbejderen allerede
gar.

Modspiller Medarbejderen naegter at erkende, at der er et problem, og samtalen fgrer maske ingen
steder. Det kan derfor veere ngdvendigt at afslutte samtalen uden at veeret kommet vide-
re. Anerkend medarbejderens synspunkt men understreg, at du stadig mener, der er et
problem, og at du vil vende tilbage til det pa et senere tidspunkt.

Passpiller Medarbejderen erkender, at der er et problem men kan ikke se, at han/hun kan lgse
problemet selv men fgler sig som offer for omsteendighederne. En mulighed kan veere at
give medarbejderen nogle observationsopgaver, hvor han/hun observerer sin egen ad-
feerd i forbindelse med problemet. Det kan ggre, at medarbejderen far gje pa sin egen
andel i problemet.

Opfelgning

Problemet er sjeldent Igst ved en enkelt samtale, og derfor er opfglgningen ogsa en afggrende del af
den vanskelige samtale. Du skal fglge op pa og holde fasti de krav til @ndringer, du har meddelt med-
arbejderen. Hvad du kan/bgr ggre, vil athaenge af medarbejderens reaktion.

Medspiller Du og medarbejderen er blevet enige om Igsningen af problemet, og du bgr lgbende eva-
luere om problemet naermer sig den lgsning. Anerkend medarbejderen for de positive
tiltag, du kan se han/hun ggr.

Modspiller Madske er den fgrste samtale afsluttet uden fzelles forstaelse for problemet, og du ma der-
for prgve en ny samtale. En mulighed er her, at medarbejderen tager en bisidder med.
Hvilket du som leder ogsa kan ggre. Hvis medarbejderen overhovedet ikke vil samarbej-
de, kan det veere ngdvendigt at gennemfgre de sanktioner, du besluttede dig for i forbe-
redelsesfasen.

Passpiller Der kan gd lang tid fgr problemet er lgst, da manglende indsigt kan haemme en lgsning.
Du bgr derfor veere afklaret om fra start, hvor langt du kan og vil ga. Med passpilleren er
det vigtigt at anerkende selv de mindste positive zendringer.

I tiden efter

Det er ikke maerkeligt, hvis du fgler, at du helst vil undga medarbejderen i dagene efter en vanskelig
samtale. Seerligt hvis medarbejderen har reageret meget kraftigt under samtalen. Selvom det kan vaere
sveert, sa forsgg alligevel sa hurtigt som muligt at komme i kontakt med medarbejderen igen og i det
hele taget at veere sa tilgeengelig som muligt.



